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1. Bevezetés

a) Témavalasztas aktualitasa

Az elmult évtizedekben a globalis gazdasag és technoldgiai fejlédés jelentds mértékben
atalakitotta a munkahelyi kornyezetet és az ott dolgozok elvardsait. A hagyoményos,
hierarchikus szervezeti struktarak egyre inkabb atalakulnak, teret adva az emberkdzpontibb,
rugalmasabb és fejlesztésorientalt megkozelitéseknek. A versenyképes vallalatok szdmara ma
mar nem elégséges csupan a teljesitmény maximalizaldsara Osszpontositani; egyre inkabb
kozéppontba keriil a dolgozok jolléte, elégedettsége és elkotelezddése. Ebben az 0j szervezeti
kornyezetben a dolgozoéi élmény fogalma kiemelt jelentdséglivé valt. A téma kiilondsen érdekes
szamomra, mivel jomagam is egy nemzetkozi szervezet HR-osztalyan dolgozom, ahol a képzés

soran elsajatitott tudast tudom hasznositani.

A dolgozdi élmény kialakitasa és fejlesztése soktényezds folyamat, amelybe beletartozik a
vezetdi tamogatds, a munkahelyi kultira, a kommunikécio, a személyes fejlodési lehetéségek
¢s a munkahelyi 1égkor is. Ennek érdekében a szervezetek egyre gyakrabban fordulnak a
coachinghoz, mint eszk6zhoz, amely hatékonyan tamogatja az egyéni €s csoportos fejlodeést. A
coaching alapvetden egy tamogatd, fejleszté folyamat, amely az egyén vagy a csoport
képességeinek, készségeinek kibontakoztatasat célozza. Egy jo coach nemcsak az ligyfél
szakmai €és személyes céljainak elérésében segit, hanem hozzajarul a belsé erdforrasok

feltarasahoz és a motivacio noveléséhez is.

A coaching szemléletének integralasa a munkahelyi kultiraba szamos elénnyel jar. Elésegiti a
proaktiv gondolkodasmodot, noveli az egyiittmiikodeési készségeket és fejleszti az érzelmi
intelligenciat. A coaching tdmogatasaval a dolgozok konnyebben kezelik a mindennapi
kihivasokat, hatékonyabb dontéseket hoznak, és rugalmasabban reagalnak a valtozasokra. Ez
kiilondsen fontos abban a korban, ahol a valtozds a mindennapi miikodés természetes részéveé
valt. A coaching lehetOséget teremt arra, hogy a dolgozok személyes eréforrasait maximalisan

kihasznaljak, mikozben a szervezet elkotelezett, motivalt és elégedett munkatarsakat nyer.

A dolgozdi élmény ¢és a coaching kapcsolatanak vizsgalata szamos izgalmas és aktualis kérdést
vet fel. Hogyan jarulhat hozza a coaching a dolgozdk belsd motivacidjanak ndveléséhez?

Milyen hatadssal van a coaching a munkahelyi elégedettségre és a lojalitdsra? Hogyan segiti a



coaching a kihivasok ¢és konfliktusok kezelését, illetve az innovécio ¢és a kreativ
problémamegoldds elémozditasat? Az elméleti hattér ¢és a gyakorlati tapasztalatok
bemutatasaval e dolgozat célja, hogy valaszt adjon ezekre a kérdésekre, és ravilagitson a

coaching komplex és dinamikus szerepére a dolgozoi élmény kialakitasaban és fenntartasaban.

A szakdolgozat végs6é célja, hogy hozzédjaruljon a coaching megértéséhez és szélesebb korii
alkalmazaséhoz a dolgozdi élmény fejlesztésében. Hiszem, hogy a coaching olyan eszkoztarat
nyujt a szervezetek és a dolgozok szamara, amely hosszu tdvon eldsegiti a sikeres miikodést, a
munkavallaloi elkotelezettséget €s a pozitiv munkahelyi 1égkort. Ezzel nemcsak a dolgozok
elégedettsége, hanem a szervezetek versenyképessége is novekedhet, ami minden érintett

szamara elényos.
A dolgozéi élmény harom f0 teriiletet dlel fel:

Fizikai kornyezet: Ez a munkavégzés helyszinére, infrastruktirajara és eszkozeire vonatkozik.
Magéban foglalja az iroddk elrendezését, a munkakdrnyezet kényelmét és biztonsagat, az
ergonomikus munkavégzési lehetdségeket, valamint a technoldgiai infrastruktirat. A modern,

jol felszerelt és inspirald kornyezet javitja a dolgozok kényelmét és produktivitasat.

Kulturalis élmény: A szervezeti kultura, az értékek, a vezetdi viselkedés €s a csapaton beliili
kapcsolatok tartoznak ide. Fontos, hogy a szervezet befogadd, tdmogatd és elismerd 1égkort
teremtsen, amelyben a dolgozok érezhetik, hogy megbecsiilik dket. Ez a teriilet foglalkozik a

vezetdi példamutatassal, a tiszteletteljes kommunikacioval és a csapatdinamika erdsitésével is.

Munkavallaléi életciklus élmény: Ez az alkalmazott teljes karrierutjat lefedi a szervezetnél,
az elsé kapcsolatfelvételtdl kezdve az onboarding folyamaton, a képzési és fejlodési
lehetdségeken, a teljesitményértékelésen, egészen a kilépési folyamatig. A pozitiv élmény ezen
a teriileten azt jelenti, hogy a munkavallalok szamara a szervezet minden szakaszban

professzionalis €s tdimogatd élményt biztosit.

b) A coaching rovid attekintése, mint fejlesztési eszkoz

A coaching egy személyre szabott fejlesztési eszkdz, amely soran egy tapasztalt coach segiti a
coachee-t (ligyfél) a célok kitlizésében, a kihivasok lekiizdésében és a személyes vagy szakmai
fejlodés eldmozditasaban. A coaching folyamata nem ad direkt megolddsokat, hanem

kérdéseken keresztiil tiamogatja a coachee-t abban, hogy sajat maga taldlja meg a valaszokat és



a megoldasokat. A coaching egyik f6 célja, hogy segitse a coachee-t a tudatossag ndvelésében,

az Onismeret fejlesztésében, ¢és az akadalyok athidalasaban.

A coaching kiilondsen hatékony lehet a teljesitmény javitdsaban, a kommunikacio

fejlesztésében €s a dontéshozatali képességek erdsitésében.

c¢) A dolgozoi élmény és a coaching kapcsolatanak jelentosége a modern
szervezetekben

A modern szervezetek szamara a dolgozoi €lmény €s a coaching kapcsolata kiilondsen fontos
szerepet jatszik abban, hogy a munkavallalok elkotelezettek, motivaltak és elégedettek
legyenek. A pozitiv dolgozéi élmény ndveli a munkavallaloi jolétet, ami kozvetleniil hatdssal
van a termelékenységre és az innovaciora. Ebben a kornyezetben a coaching eszkozei
segithetnek a munkavallalok fejlédésében, az dnismeretiik novelésében €és az egyéni céljaik

elérésében, amelyek mind hozzéjarulnak egy tdmogaté munkahelyi kultra kialakitasdhoz.

A coaching és a dolgozoi élmény Osszekapcsolasa:

Egyéni fejlodés tamogatasa: A coaching segit a munkavallaloknak a céljaik tisztazasaban és

elérésében, ami noveli az elégedettséget és a személyes fejlodést.

Motivacio és elkotelezettség: A pozitiv dolgozoi élmény noveli a dolgozok elkdtelezettségét,

mig a coaching kozvetlen eszkozt kindl az egyéni motivacié és hatékonysag noveléséhez.

Vezet6i készségek fejlesztése: A coaching segit a vezetOknek abban, hogy hatékonyabban
tamogassak csapataikat, ami hozzajarul a pozitiv munkakodrnyezet és a munkahelyi kapcsolatok

javitasahoz.!

2. A dolgozoi élmény fogalma
a) A dolgozoi élmény meghatarozasa és jelentésége a szervezetekben

A dolgoz6i élmeényhez tartoznak azok a koriilmények, amelyek befolyasoljak, hogyan érzik
magukat a munkajuk soran, és mennyire €rzik magukat elkdtelezettnek €és produktivnak. A

dolgozdi élmény tobb tényezébdl all dssze, mint példaul a munkahelyi kornyezet, a vezetdi

1 Saks, A. M. (2006).



stilus, a szervezeti kultara és az alkalmazott technoldgia. Ezek a tényezdk egyiittesen formaljak

a munkavallalok altalanos elégedettségét és lojalitasat.

A dolgozoi ¢lmény kiilonosen jelentds, mert kozvetlen hatassal van a szervezeti teljesitményre,
a fluktuaciora és a munkavallalok elkotelezettségére. Egy pozitiv dolgozoi élmény noveli a
munkaerd megtartasat, mig a negativ élmények fokozott elégedetlenséghez és fluktuacidhoz

vezethetnek.

b) A dolgozoi elmény dimenzioi.: fizikai, mentalis, erzelmi és szakmai
aspektusok

A dolgoz6i élmény tobb dimenzidra bonthato:

o Fizikai dimenzié: Ez magiban foglalja a munkahelyi kornyezetet, mint az irodai
elrendezés, a technoldgiai eszk6zok mindsége, valamint a munkavégzéshez biztositott
forrasok ¢és feltételek. A modern, jol felszerelt, ergonomikus munkahelyek ndvelik a

dolgozok kényelmét és produktivitasat.

e Mentilis dimenzio: A munkavallalok mentalis jolétét befolyasolja a munka
mennyisége, a stresszkezelés lehetdségei, a feladatok vildgos kommunikécioja és a

munkaszervezés rugalmassaga.

e Erzelmi dimenzio: Ide tartozik a munkahelyi kapcsolatok mindsége, a vezetok
tdmogatdsa €s a szervezeti kultira. Az érzelmi biztonsag, a tisztelet és a visszajelzés

mindsége fontos szerepet jatszik a dolgozoi élmény alakitasaban.

e Szakmai dimenzié: Ez a dimenzi6 magaban foglalja a karrierfejlodési lehetdségeket, a
képzéseket és a szakmai eldmenetelt tdimogatod programokat. A munkavallalok szamara

fontos, hogy folyamatosan fejlddhessenek és 1) készségekre tegyenek szert.

c¢) A dolgozoi elmény hatasa a szervezeti teljesitményre, elkotelezettségre és
lojalitasra

A dolgozoi ¢élmény az elmult években a szervezeti eredményesség egyik kulcstényezdjéve valt.
Az emberek nemcsak anyagi elismerést keresnek egy munkahelyen, hanem olyan élményeket
is, amelyek eldsegitik a személyes és szakmai fejlddésiiket. Ezt elsdsorban sajat HR-es
tapasztalatom mondatja velem. Szakdolgozatom célja, hogy megértsem, milyen modon hat a

pozitiv dolgozdéi ¢élmény a szervezeti teljesitményre, valamint az alkalmazottak



elkotelezettségére €s lojalitdsara. Ez a téma kiilonosen érdekel, mert gy gondolom, hogy a
munkahelyek emberkozpontiiva tétele elengedhetetlen a hossz tavu iizleti sikerhez és

fenntarthat6saghoz.
A szervezeti teljesitményre gyakorolt hatas

A dolgoz6i €lmény kozvetlen kapcsolatban all a szervezeti teljesitménnyel. Azok a
munkavallalok, akik pozitiv élményeket szereznek a munkahelyiikon, nagyobb valdszintiséggel
teljesitenek magas szinten. A pozitiv élmény noveli a dolgozdk motivacidjat, ami jobb

eredményeket hoz, €s hozzdjarul a szervezeti célok eléréséhez.

A Gallup kutatdsai szerint a magas szintll dolgozoi elkotelezettség 21%-kal ndveli a
termelékenységet, 22%-kal javitja a nyereségességet, és 10%-kal csokkenti a munkavégzési
hibék eléfordulasat eredmények azt mutatjak, hogy a szervezeteknek érdemes invesztalni a
pozitiv dolgozdi élmény kialakitasaba, mivel az kozvetleniil hozzéjarul a vallalati teljesitmény

javitasahoz.?
A dolgozoi elkotelezettségre gyakorolt hatas

A dolgozéi elkotelezettség, amely magaban foglalja a munkavallalok lelkesedését ¢és
elkotelezettségét a munkajuk irdnt, kulcsfontossagl a szervezeti sikerhez. A pozitiv dolgozoi
élmény szoros kapcsolatban 4all az elkotelezettséggel: azok a munkavallalok, akik
megbecsiiltnek, tadmogatottnak és megfeleléen kihivasban részesiilnek, nagyobb

valoszinliséggel maradnak elkdtelezettek a munkahelyiik irant.

Schaufeli és Bakker (2004) kutatdsai szerint a munkavallalok elégedettsége €s a megfeleld
munkahelyi feltételek pozitiv hatdssal vannak a munkavallaloi elkotelezettségre. Ha a dolgozok
megfeleld tamogatast kapnak, autondmidval rendelkeznek, €s fejlodési lehetdségeik is vannak,

nagyobb eséllyel valnak elkotelezetté.
Lojalitasra gyakorolt hatas

A dolgozéi élmény meghatarozza a munkavallalok lojalitasat is, azaz azt, hogy mennyire
hiiségesek a szervezetiikhoz, és mennyire valoszinii, hogy hosszl tdvon maradnak a cégnél. A
pozitiv munkahelyi élmény segit abban, hogy a munkavallalok kotddjenek a szervezethez, igy

kevésbé hajlamosak mas munkahelyeket keresni.

2 https://www.hrportal.hu/hr/igy-erzik-magukat-a-munkavallalok-2023-ban-10-bol-6-an-csendes-
felmondok-20230810.html letoltés datuma: 2024.10.14.
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A lojalitas szempontjabdl fontos, hogy a dolgozok megbecsiilve és tdimogatva érezzék magukat.
Egy kutatas szerint a munkavallaléi lojalitas 30%-kal ndvelhetd, ha a dolgozok ugy érzik, hogy

a vezetés tamogatja a személyes fejlédésiiket és figyelembe veszi a visszajelzéseiket. 3

3. A coaching alapelvei és tipusai

a) A coaching fogalma és fejlodése

A coaching egy olyan fejlesztési modszer, amely egyénre vagy csoportra fokuszalva segiti a
személyes €s szakmai célok elérését. A coach egyfajta mentor vagy tamogato szerepben van,
aki kérdéseken keresztiil segit az ligyfélnek felismerni a céljait, megoldasait, és cselekvési
terveit. A coaching f6 célja az, hogy az egyén belsd erdforrasait mozgodsitva tdmogassa a

valtozasokat, a problémamegoldast és az elorelépést.

A coach elsdsorban kérdéseket tesz fel, hogy az ligyfél maga taladlja meg a valaszokat és
megoldasokat. A coaching mindig egy meghatarozott cél fel¢ iranyul. A coach a jovébeli
megoldasokra, nem pedig a multbeli problémakra koncentral. A coach nem ad tandcsot, hanem
facilitalja a fejlddést. A coaching folyamat altaldban meghatarozott iddintervallumokban zajlik,

ez jellemzden 4-6 coaching iilés.

A coaching gyokerei visszanyulnak az oOkori filozofidig, példaul Szokratész dialdgusaira,
amelyekben a kérdezés miivészete fontos szerepet jatszott. A modern coaching mozgalom
azonban a 20. szdzad kozepén és masodik felében indult fejlddésnek, kiilondsen az iizleti

vilagban.
Fobb mérfoldkdvek a coaching torténetében:

e 1920-as évek: Az atlétikai coaching és pszichologia Osszefonddasa mar a korai idékben
elkezdddott. Az egyik uttérd, Coleman Griffith, 1926-ban publikalta The Psychology of
Coaching cimli munkdjat, amelyben a pszichologia alkalmazisat vizsgéalta a sport
coachingban.

e 1950-es évek: Tovabbi 1épés volt John Lawther 1951-es miive, a Psychology of Coaching,
amely még inkdbb megalapozta a pszichologiai megkozelitések alkalmazasat az edzés

soran.

3 https://www.forbes.com/councils/forbescoachescouncil/2023/07/07/unleashing-the-power-of-
workplace-coaching-for-organization-excellence/ letoltés ideje: 2024.10.13.
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e 1960-as évek: A coaching kifejezés a modern pszichologiai kontextusban Curtiss Gaylord
1967-es munkéjaban jelent meg, amely az elsé volt, amely a ,,coaching pszichologia”
kifejezést hasznalta cimében.

e 2000-es évek: A modern coaching pszichologia formalisan a 21. szazad elején alakult ki,
kiilondsen Anthony Grant munkdjaval, aki 2000-ben bevezette az elsé ,,coaching
pszichologia” tanegységet a Sydney-i Egyetemen. Ezzel egy idében tobb nemzetkozi
coaching pszichologiai tarsasag is megalakult, példaul az ausztraliai és brit pszichologiai
tarsasagok keretében

e Napjaink: A coaching pszicholdgia tudoméanyos megalapozasa vilagszerte egyre nagyobb
teret nyer, tobbek kozott a pozitiv pszichologia és a humanisztikus pszichologia

elméleteinek alkalmazasaval a fejlédés és dnfejlesztés tamogatasara®

b) A coaching f0 tipusai (vezetoi, teljesitmény-, fejleszto- és life coaching)

A coachingnak tobb tipusa létezik, amelyek kiillonb6zd célokat és igényeket szolgalnak ki. Az
alabbiakban bemutatom a coaching 0 tipusait: a vezet6i coachingot, a teljesitménycoachingot,

a fejlesztd coachingot és a life coachingot.
Vezetdi coaching

Célja: A vezetdi coaching a felsdvezetOk, kozépvezetdk €s mas kulcspozicioban 1évo
szakemberek tdmogatdsidra Osszpontosit. Célja, hogy a vezetdi képességeket fejlessze,
hatékonyabba tegye a dontéshozatalt, javitsa a vezetdi kommunikaciot, novelje az onbizalmat,

valamint segitse a vezetdt abban, hogy jobban kezelje a kihivasokat és a valtozasokat.
Jellemzoi:

o A vezetdk személyes €s szakmai fejlodésére fokuszal.

o Javitja a stratégiai gondolkodast és a problémamegoldast.

o Segit hatékonyabba tenni a csapatmunkat és a szervezeti miikodeést.

e (Gyakran hasznaljdk az Gjonnan kinevezett vezetok felkészitésére vagy a mar meglévo

vezetOk tAmogatasara nagy valtozasok idején.

Teljesitménycoaching

4 https://en.wikipedia.org/wiki/Coaching_psychology letoltés datuma 2024.10.21.
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Célja: A teljesitménycoaching arra fokuszal, hogy a személyes vagy csoportos teljesitményt
javitsa. Elsésorban konkrét célok elérését segiti, példaul a munkateljesitmény nodvelését,

készségek fejlesztését vagy egy meghatarozott feladat hatékonyabb elvégzését.
Jellemzoi:

e Rovidebb id6tartamu coaching folyamatok, amelyek célja egy konkrét probléma vagy

cél megoldasa.
e Gyakran eredményorientalt, azonnali fejlesztésre koncentral.

o Kiemelten hasznaljak az iizleti életben és a sportban is.

Fejleszto coaching

Célja: A fejlesztd coaching célja az egyén hosszl tavu fejlddésének tdmogatasa. Nemcsak a
jelenlegi helyzetet veszi figyelembe, hanem az egyén személyes és szakmai potencidljanak
kibontakoztatasara is Osszpontosit. Ez a tipusu coaching a belsé készségek, viselkedés ¢€s
attitidok fejlesztésére helyezi a hangsulyt, hogy az egyén a jovObeni kihivasokat jobban tudja

kezelni.
Jellemz6i:

o Hosszabb tava folyamat, amely mélyebb dnismeretet és személyes fejlodést céloz.

e Az egyén erdsségeire €s fejlesztendo teriileteire koncentral.

o Segit az 0] készségek, képességek kialakitasaban, amelyek hosszl tdvon is elénydsek.
Life coaching

Célja: A life coaching az ¢let kiilonboz6 teriileteire koncentral, példaul az Onismeret,
onbizalom, id6gazdalkodéas, munka-magéanélet egyensuly, egészséges €letmod, stresszkezelés
vagy személyes célok elérése. Az életvezetési coaching célja az, hogy az egyén a sajat életét

hatékonyabban tudja irdnyitani, és megtaldlja a boldogsagot és a sikeres élethez vezetd utat.
Jellemz6i:
o Tagabb értelemben vett személyes fejlodésre fokuszal.

o Tamogatja az ligyfelet az élet céljainak megfogalmazasaban és megvalositasaban.
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c) A coaching folyamat bemutatasa: célkitiizés, visszajelzés és fejlesztés

A coaching folyamat strukturdlt és célorientalt, amelynek célja az egyén vagy csoport
fejlodésének eldsegitése. A folyamat altalaban harom {6 szakaszra bonthato: célkitiizés,
visszajelzés ¢€s fejlesztés. Ezek egymasra €piilnek, €s segitenek abban, hogy az iigyfél elérje a

kivant eredményeket.
Célkitiizés

A coaching folyamat els6 1épése a konkrét célok kitlizése. Ez a szakasz a coaching alapja, hiszen
a célok meghatarozasa iranyt ad a folyamatnak, és segit abban, hogy az {ligyfél és a coach

egyértelmiien megértse, mit szeretnének elérni.

Az lgyfél és a coach egylittmlikddik a reélis, konkrét és mérhetd célok meghatarozasaban.
Gyakran hasznalnak olyan kereteket, mint a SMART modell, amely biztositja, hogy a célok
specifikusak, mérhetdk, elérhetdk, relevansak és idohoz kotottek legyenek. A célok lehetnek

személyesek (pl. onbizalom ndvelése) vagy szakmaiak (pl. vezetdi készségek fejlesztése).

Visszajelzés

A coaching folyamat kovetkezd szakasza a rendszeres visszajelzés. A visszajelzés kritikus
szerepet jatszik az tigyfél fejléddésében, mivel segit az elért eredmények felmérésében és az

esetleges hibdk vagy akadalyok azonositasaban.

A coach rendszeresen értékeli az ligyfél elérehaladasat, és objektiv visszajelzéseket ad az
eredményekrol. A visszajelzések lehetnek konstruktivak (pl. rdmutatnak a fejlédésre varo
tertiletekre) vagy pozitivak (pl. elismerik a sikereket). Az ligyfél sajat tapasztalatait is megosztja
a folyamatrodl, igy a coach és az ligyfél egyiitt alakitja a tovabbi 1épéseket. A visszajelzés lehet

folyamatos vagy az egyes coaching lilések végén megtorténd értékelés.
Fejlesztés

A harmadik szakaszban az ligyfél a coach tamogatasaval aktivan dolgozik a célok elérésén és a
készségek fejlesztésén. Ez a szakasz a gyakorlat és a tanulés terepe, ahol az ligyfél alkalmazza
azokat a technikakat €s modszereket, amelyeket a coaching sordn tanul. Az tigyfél konkrét
cselekvési tervet alakit ki a célok elérésére. A coach segit az 0 készségek gyakorldsdban, és

tamogatja az ligyfelet az akadalyok lekiizdésében. Az tigyfél fokozatosan fejlodik és képes lesz
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az Ujonnan szerzett ismereteket beépiteni a mindennapi életébe vagy munkajaba. A fejlodési
terv dinamikus, igy, ha sziikséges, a coach és az tligyfél egylitt modositjak a célokat vagy a

stratégiat.

Coaching modszerek és eszkozok a folyamat soran

GROW modell: Az egyik legismertebb coaching eszkoz, amely végig vezeti a folyamatot. A
GROW (Goal, Reality, Options, Will) modell segit a célkitlizésben, a valosag elemzésében, az

opciok feltirasaban, majd az elkdtelezédésben a cselekvés mellett.®

360 fokos visszajelzés: Kiilondsen a vezetdi coachingban népszerii eszkdz, amely soran az

iigyfél visszajelzést kap a munkatarsaitol, feletteseitdl és alarendeltjeitdl.

SWOT-elemzés: Az ligyfél erdsségeinek, gyengeségeinek, lehetdségeinek és fenyegetéseinek

felmérése, hogy jobban megértse, milyen tényezdk befolydsoljak a fejlodését.

4. A coaching szerepe a dolgozoi élmény
fejlesztésében

a) Hogyan tamogathatja a coaching a dolgozok egyéni fejlodését és joletét?

A coaching sordn az egyének lehetOséget kapnak arra, hogy mélyebb Onismeretre tegyenek

szert. A coach segit a dolgozoknak feltarni sajat erdsségeiket, fejlesztési teriileteiket €s

5 Vogelauer: Coaching a gyakorlatban
8 https://promanconsulting.hu/grow-modell-a-coaching-legsikeresebb-eszkoze/ letbltés datuma:
2024.11.05.
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motivaciodikat, ami hossza tavon pozitiv dnképet és nagyobb elégedettséget eredményezhet. A
coaching folyamat lehetdséget nyujt a dolgozdknak, hogy fejlesszék azokat a készségeket,
amelyek a munkéjukban és a mindennapi életiikben is fontosak. Ez lehet kommunikécio,
problémamegoldas, stresszkezelés vagy vezetdi készségek, amelyek mind hozzajarulnak a
magasabb teljesitményhez és elégedettséghez Az iilések soran az egyének specifikus célokat
tliznek ki, amelyeket a coach segitségével strukturalt Iépésekben valositanak meg. Ez a
célorientalt megkdzelités segit a dolgozdknak abban, hogy eredményesebbek legyenek, és
elégedettséget érezzenek a fejlodésiik soran. Javitja a mentalis egészséget is azaltal, hogy segiti
a dolgozokat a stressz ¢s a munkahelyi kihivasok jobb kezelésében. A coachok tamogato
kornyezetet biztositanak, ahol az egyének megoszthatjak aggodalmaikat, és egyiitt kereshetik a
megoldasokat a stressz csokkentésére és a jobb munkavégzésre. A coaching kiilonosen hasznos
a vezetOi készségek fejlesztésében €s a karrierépitésben. A dolgozdk a coaching révén jobban
megérthetik, hogyan irdnyitsanak mésokat, hozzanak dontéseket és kezelj¢k az Osszetett

feladatokat, ami hosszl tavon jobb teljesitményhez és elégedettséghez vezet.

b) A coaching hatdsa a munkavallaldi elkotelezettségre és motivaciora

A coaching lehetdséget nyjt a munkavallaloknak arra, hogy személyre szabott figyelmet
kapjanak, és kozvetlen visszajelzést kapjanak a teljesitményiikrdl, amely segiti dket abban,
hogy fejlédjenek a munkajukban. Ez a fajta kozvetlen kapcsolat erdsitheti az elkotelezddést,
mivel a dolgozok ugy érzik, hogy a munkaltatojuk értékeli ket €s torddik a fejlodesiikkel A
coaching soran a munkavallalok gyakran kapnak lehetdséget arra, hogy reflektaljanak a sajat
céljaikra és fejlesztendd teriileteikre. Ez a folyamat lehetdvé teszi, hogy a dolgozdk jobban
kapcsolddjanak a szervezet céljaihoz és lassak, hogyan jarulnak hozza a sikerhez, ami ndveli a
belsd motivaciot és az elkotelezOdést. A coaching soran fejlesztett készségek, mint a
problémamegoldas, a stresszkezelés és a dontéshozatal, segitik a munkavallalokat abban, hogy
magabiztosabban és hatékonyabban végezzék munkajukat. Amikor a dolgozok tigy érzik, hogy
jobban fel vannak késziilve a kihivasok kezelésére, motivaltabba €s elkdtelezettebbé valnak a
munkajuk irant. A coaching segit a dolgozoknak abban, hogy jobban iranyitsak sajat
fejlodéstiket, ami noveli az autondomia érzését. Az onallosag és a kompetencia erdsitése szoros
kapcsolatban 4ll a motivéciéval a self-determination theory (Snmeghatarozas elmélete)’ szerint,

amely azt allitja, hogy az autondmia és a kompetencidk érzése hozzajarul a magasabb

7 https://motivatormagazin.hu/pszichologia/edward-deci-es-richard-ryan-onmeghatarozas-es-motivacio/
letoltés datuma 2024.11.05.
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elkotelezettséghez €s belsé motivaciohoz A coaching tdmogatja a vezetok és munkavallalok
kozotti kapesolatot, ami egy tdmogatd munkahelyi kornyezetet eredményez. A tdmogatd és
batoritd vezetOk javithatjdk a dolgozok elkotelezettségét és motivacidjat azaltal, hogy a
coaching soran épitik a kapcsolatokat, és segitenek a célok elérésében. A coaching segit a
dolgozoknak latni a hosszl tavu karrierlehetéségeket, valamint célzottan fejleszteni azokat a
készségeket, amelyek eldsegitik a szakmai elémenetelt. Ez a jovOorientalt megkozelités
0sztonzi a munkavallalok elkdtelezettségét, mivel Ugy érzik, hogy befektetnek a karrierjiikbe,

¢s van lehetOségiik a fejlodésre.

C) A coaching hozzajarulasa a munka-maganélet egyensuly megteremtéséhez

A coaching segit az egyénnek tudatosan atgondolni, mi az igazan fontos szdmara mind a
munkdaban, mind a maganéletben. Gyakran a munkaban tilzottan elmeriilt személyek nem
latjak tisztan, hogyan oszthatjak be hatékonyabban az idejiiket. Az id6gazdalkodasi stratégiak
¢s modszerek kidolgozdsa a coaching soran megkonnyiti az tgyfelek szdmara, hogy
megtalaljak a megfeleld idéardnyt a munka és a maganéleti feladatok kozott. A stressz €s a
kiégés gyakran annak a jele, hogy az egyén nem talalja az egyensulyt a feladatai kozott. A
folyamat segithet olyan stresszkezelési technikak elsajatitasaban, amelyek javitjak az tigyfél
jollétét. A coach tdmogatja az egyént abban, hogy felismerje erdsségeit €s korlatait, és ezzel
fejlessze az Oonbizalmat és hatékonysagat. Ezaltal képes lesz jobb dontéseket hozni mind a
munkahelyi, mind a maganéleti feladataival kapcsolatban. A coaching soran az tigyfél
megtanulja, hogyan hlizza meg a hatarokat a munka és a magéanélet kozott, és hogyan mondjon
nemet olyan feladatokra, amelyek tullépnek a szamara elfogadhato kereteken. Az egyensuly
megteremtése érdekében az egyénnek tisztaban kell lennie sajat értékeivel, és ezek alapjan
hoznia dontéseit. Az iilések segitenek ennek felismerésében és az értékekhez valod igazodasban.
A munka-magéanélet egyensily megteremtése €s fenntartasa hosszii tavil folyamat, és a
coaching folyamatos tamogatast nytjthat az ebbe az iranyba vezetd uton, segitve az egyént

abban, hogy elkeriilje a kiégést és hossza tavon is produktiv és kiegyenstlyozott maradjon.

A coaching-programok alkalmazasa egyre elterjedtebbé valik a vallalatok korében, kiilonosen,
amikor a dolgozoi €lmény, az elkotelezettség €s a munka-magéanélet egyensulya keriil a
kozéppontba. Az alabbi esettanulmanyok példazzak, hogyan javitotta a coaching a dolgozok

elégedettségét, teljesitményét és életmindségét kiilonbozo szervezetekben.
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d) Esettanulmanyok: sikeres coaching-programok és mentorprogramok
hatasa a dolgozoi élményre

Google - A “Search Inside Yourself” program

A Google egyik legismertebb coaching-kezdeményezése a "Search Inside Yourself" (SIY)
program volt, amelynek célja az érzelmi intelligencia és a mindfulness fejlesztése a dolgozok
korében. A program coaching elemeket is tartalmazott, és azt vizsgalta, hogyan lehet a
dolgozdkat abban segiteni, hogy jobban kezeljék a stresszt, noveljék Onismeretiiket és

empatiajukat.®

Hatasok: A program sikeresen javitotta a dolgozdk érzelmi jolétét, csokkentette a munkahelyi
stresszt és novelte a kreativitast. A dolgozok kiegyensulyozottabbnak érezték magukat, jobban
tudtak koncentralni, és nyitottabba valtak a csapatmunkara, ami pozitiv hatassal volt a

munkahelyi [égkdrre és a termelékenységre.
Siemens: fluktuacio jelentés csokkentése

2016-ban Anton Duvall, a Siemens Building Technologies pénziigyi igazgatoja atfogo elemzést
végzett 7500 alkalmazott — koztikk 1200 mentorprogramban részt vevd — adatai alapjan.
Vizsgélta a fizetésemeléseket, eldléptetéseket és a felmondasi ardnyokat. Az elemzésébol
kizarta azokat a nem mentoralt dolgozokat, akiket a vezetok kevésbé eredményesnek itéltek

meg.
Hatasok:

o Eldléptetések gyorsasdga: A mentoralt alkalmazottak 25%-kal gyorsabban kaptak
eldléptetést, mint azok, akik nem vettek részt mentoralasban (4tlagosan 44,6 hénap vs.

59,4 honap). Vezetdi szinten ez az arany 30% volt (39,9 honap vs. 56,8 honap).

o Fizetésemelések mértéke: A mentoralt dolgozok atlagos béremelkedése 35%-kal, mig a

mentoralt vezetokeé 61%-kal magasabb volt a programban nem részt vevo tarsaikénal.

e Fluktuacio csokkenése: A mentordlt alkalmazottak fluktuicidja haromszor

alacsonyabbnak bizonyult, mint a nem mentoraltaké (0,7% vs. 2,2% éves arany).

8 https://www.forbes.com/sites/toddessig/2012/04/30/google-teaches-employees-to-search-inside-
yourself/ letoltés datuma 2024.11.06.
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e (Gazdasagi elonyok: Az alacsonyabb fluktudcio  kovetkeztében keletkezo

megtakaritasokat az Anton Duvall 67%-osnak becsiilte.

Amazon

Az Amazon Mentorprogram (AMP) méretei miatt kiilonosen figyelemre mélto. A
kezdeményezés 2016-ban indult, és eleinte 19 000 munkatérsat érintett vilagszerte. Néhany év

alatt azonban a résztvevok szama drasztikusan megnétt, elérve a 160 000 fot.

A program szerkezete rendkiviil 6sszetett, hiszen 100 kiilonallé alprogramot foglal magaban,

amelyek mindegyike specifikus célokra és célcsoportokra dsszpontosit, példaul:
« Uj alkalmazottak mentoralasa: Az onboarding folyamat tamogatésara.
o Peer-to-peer mentoralas: Tapasztalatok megosztasa egyenrangu kollégak kozott.

e Veteran munkavallalok mentoralasa: A munkaerdpiacra vald visszailleszkedés

tamogatasa.
e Vezetdi mentorprogramok: A vezetdi készségek fejlesztésére.
A program eredményei:

e Massziv elérés: A mentorprogram 0sszesen kozel 200 000 alkalmazottat érint a vilag

szamos pontjan.
o Elégedettség: A résztvevok korében az elégedettség kiemelkedden magas, 86%-o0s.

e Gyorsabb eloléptetések: Az alkalmazottak eldléptetésének gyorsasaga 8%-kal nétt a

mentoralasnak koszonhetéen.®

® https://mentiway.com/hu/mentoralas-egy-vallalatnal-esettanulmanyok-a-mentoralas-bevezetesenek-
hatasai-egy-szervezetben/ letoltés ideje: 2024.11.06.
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5. A vezetoi coaching szerepe a szervezeti kulturaban

a) Vezetoi coaching, mint a vezetoi képességek fejlesztésének eszkoze

A vezetOi coaching egyre szélesebb korben alkalmazott eszk6z a vallalatoknal, mivel segiti a
vezetoket abban, hogy hatékonyabbak legyenek, javitsak a csapatmunkat és noveljék a
szervezeti eredményességet. A folyamatban résztvevd vezetok gyakran arrdl szamolnak be,
hogy nagyobb magabiztossagot és Onallosagot szereztek, valamint jobban képesek voltak
alkalmazkodni a valtozé koriilményekhez ¢és kihivasokhoz, ) nézdpontok, készségek és
stratégidk elsajatitasdhoz, amelyek hozzajarulnak a hatékonyabb dontéshozatalhoz,
csapatvezetéshez és konfliktuskezeléshez.

A coaching folyamataban a vezetok jobban megértik sajat erdsségeiket és gyengeségeiket, ami
segiti Oket abban, hogy tudatosabban alakitsak a vezetdi stilusukat. Az 6nismeret ndvelése altal
a vezetOk hatékonyabban tudjak irdnyitani a csapatukat és motivalni az alkalmazottakat. vezetdi
coaching soran a vezetdk javithatjdk kommunikacids képességeiket, ami hozzajarul a
hatékonyabb informacidaramlashoz és a konfliktusok kezelése soran felmeriild problémak
gyorsabb megoldasdhoz. A coaching segiti a vezetdket abban, hogy stratégiai mddon
kozelitsenek a problémékhoz és kihivasokhoz. Ez lehetdvé teszi szamukra, hogy hossza tava
célokat tlizzenek ki és ezeket eredményesen elérjék. A mai gyorsan valtozo vildgban a
vezetOknek rugalmasan kell reagalniuk az 0j kihivasokra. A coaching tdmogatja 6ket abban,
hogy hatékonyabban tudjak kezelni a valtozasokat, és megfelelden vezessék végig a csapatukat

a valtozasok soran.

b) Hogyan jarul hozza a coaching a pozitiv szervezeti kultura
kialakitasahoz?

A coaching moddszertan a pozitiv szervezeti kultira kialakitdsaban és fenntartdsdban kiilondsen
fontos, mivel hosszii tdvon hat a munkatarsak kozotti kapcsolatok mindségére, a
kommunikéciés kulturara és a szervezetben uralkodd éaltalanos légkorre. Az aldbbiakban
részletesebben kifejtem, hogyan jarul hozzd a coaching a pozitiv szervezeti kultira

megteremtéséhez.
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Bizalomépités és nyilt kommunikacio

A coaching segiti a vezetdket abban, hogy olyan légkort alakitsanak ki, ahol a bizalom a
legfontosabb alapértékek kozé tartozik. A nyilt és Oszinte kommunikacié tamogatasaval a
coaching arra 0sztonzi a vezetOket, hogy ne csak utasitasokat adjanak, hanem valdban
meghallgassak a munkatarsak véleményét, otleteit €s aggodalmait. A vezetok megtanuljak,
hogyan tehetnek fel megfeleld kérdéseket ahelyett, hogy egybdl megoldasokat javasolnanak.
Ez el6segiti a munkatarsak bevonasat és 0sztonzi a kozos gondolkodast. Hangsulyozasra kertil
a konstruktiv visszajelzés fontossaga, ami segit abban, hogy a munkavallalok érezzék, hogy
értékelik a munkdjukat, és kapjanak lehetdséget a fejlodésre. A folyamatos €s nyilt visszajelzés

csokkenti a félreértéseket és noveli az elkotelezettséget.

Erosségekre fokuszalas és munkavallaléi elégedettség novelése

A coaching célja, hogy a vezetok felismerjék sajat és a munkatarsaik erdsségeit, ¢s ezeket
tudatosan fejlesszék. Az erdsségekre épitd megkdzelités pozitiv hatdssal van a munkahelyi
elégedettségre, mivel a munkatarsak nagyobb dnbizalommal és motivacidval dolgoznak, ha

érzik, hogy a vezetok értekelik és tdamogatjak Oket.

Felhatalmazas: A coaching folyamat soran a vezetok megtanuljak, hogyan adjanak tobb
onallosagot a munkatirsaknak, ami noveli az Onbizalmat és az elégedettséget. Ez a
felhatalmazas eldsegiti, hogy a munkatarsak aktivabban vegyenek részt a dontéshozatalban,

ami erdsiti az elkotelezettséget.

Pozitiv visszajelzések: A coaching arra 0sztonzi a vezetdket, hogy rendszeresen ismerjék el a
munkatarsak eredményeit és erdfeszitéseit, ami motivalja Oket, és hozzdjarul a pozitiv

munkahelyi légkor kialakuldséhoz.
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Konfliktusok kezelése és a harmonikus munkahelyi légkor fenntartasa

A coaching fontos szerepet jatszik a munkahelyi konfliktusok kezelésében, mivel a vezetdk
fejlesztik azon képességiiket, hogy hatékonyabban kezeljék a konfliktusokat és megoldjak a
munkahelyi fesziiltségeket. A coaching soran elsajatitott konfliktuskezelési technikak lehetévé
teszik, hogy a vezetok nyugodtan és objektiven kozelitsenek a problémakhoz, segiti 0ket abban,
hogy jobb mediatorok legyenek, és megtanuljak a targyaldsi technikdkat, amelyek lehetdvé
teszik a felek kozotti fesziiltségek feloldasat. A megfelelden kezelt konfliktusok erdsitik a

csapatszellemet és novelik az Osszetartast.

Megoldaskozponti hozzaallds: A coaching folyamatban a vezeték elsajatitjdk a
megoldasorientalt gondolkodast, ami eldsegiti, hogy a problémakra ne akadalyként, hanem
lehetdségkeént tekintsenek. Ez pozitiv hatdssal van a szervezet kulturdjara, mert a kihivasok

lekiizdése erdsiti a csapategységet.

A valtozasok és innovaciok tamogatasa

A coachok tamogatjak a vezetdket abban, hogy hatékonyabban kommunikaljak a valtozasokat

¢s motivaljak a csapatokat az 0j irdnyvonalak kovetésére.

A coaching segit a vezetdknek fejleszteni a rugalmas gondolkodast, ami sziikséges a valtozasok
hatékony kezeléséhez. A rugalmas vezetdk jobban tudnak reagalni a kihivasokra és gyorsabban
alkalmazkodni az 0 helyzetekhez. Tamogatja a kreativ és innovativ gondolkodést, amely
elengedhetetlen a modern szervezetek szamara. Az olyan vezetdk, akik értékelik a munkatarsak

otleteit és 0sztonzik az innovaciot, pozitiv munkahelyi 1égkort teremtenek.

Csapatkohézio és egyiittmikodés erositése

A coaching fontos szerepet jatszik a csapattagok kozotti kapcsolatok fejlesztésében és a

csapatkohézio erdsitésében. A coachok gyakran dolgoznak csapatokkal is, hogy eldsegitsék a

20



hatékonyabb egyiittmiikodést ¢és kommunikéacidot. A coaching sordn a csapattagok
megismerhetik egymas erdsségeit ¢s fejlesztési teriileteit, ami segiti a kozos célok elérését. A
jol miikodd csapatok pozitiv hatdssal vannak a szervezet altaldnos kulturajara. A szervezet
kozos értékei is formalddnak, amelyeket minden munkavallalé magéaénak érezhet. Ezek az

értékek vezérlik a szervezeten beliili magatartasformakat és dontéshozatali folyamatokat.

c) A vezetok szerepe a dolgozoi élmény fenntartasaban és fejlesztésében

A vezetOknek jelentds hatdsuk van a dolgozoi élményre, hiszen Ok alakitjak a munkahelyi
kultarat, a munkakornyezetet €s a napi interakciok mindségét. A dolgozoi €lmény, vagy mas
néven munkavallaloi élmény, azokat az érzelmi és pszichologiai hatasokat foglalja magaban,
amelyeket a munkavallalok a munkahelyiikon tapasztalnak. Ez magéban foglalja a mindennapi
munkéval kapcsolatos érzéseket, a karrierfejlodést, a munkahelyi kapcsolatokat, valamint a

szervezet altal biztositott juttatasokat és elismerést.

Az aladbbiakban részletesebben bemutatom, hogyan jarulnak hozza a vezetdk a dolgozoi élmény

fejlesztéséhez, kiilonb6z6 aspektusokon keresztiil.
A munkakoérnyezet és kultira alakitasa

A vezetdk feladata, hogy olyan munkahelyi kultarat alakitsanak ki, amely timogatja a pozitiv
dolgozdi élményt. Ennek része a szervezeti értékek, normdk és viselkedési szabalyok
kialakitasa, amelyek meghatidrozzak, hogyan viselkednek a munkatarsak egymadssal, €s hogyan

¢lik meg mindennapi tevékenységeiket.
A munkahelyi kultira fontossaga

o Nyitott és tamogatd kultira: A vezetdk felelossége, hogy olyan 1égkort teremtsenek,
amely nyitottsagot és tdmogatast sugall, ahol a munkavallalok szabadon oszthatjak meg
véleménytiket és otleteiket. Az ilyen kultira noveli a munkavallaloi elégedettséget és

elkotelezettséget, valamint eldsegiti az innovaciot.

o Ertékek kozvetitése: A vezetok viselkedése példaként szolgal a munkavallalok
szamara, ezért fontos, hogy az altaluk képviselt értékek Osszhangban legyenek a
szervezet céljaival €s elvarasaival. Ha a vezetOk hitelesen képviselik a szervezeti

értékeket, az erdsiti a dolgozoi elkotelezettséget.
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Kommunikacio és kapcsolatok fejlesztése

A vezetdk hatdsa a dolgozéi élményre nagyban fligg attdl, hogy milyen hatékonyan
kommunikélnak és épitenek kapcsolatokat a munkatarsakkal. A j6 kommunikécio alapja a

kolcsonds tisztelet és a nyitottsag.
Hogyan lehet hatékony kommunikacidval javitani a dolgozoi élményt?

o Rendszeres visszajelzés: A munkavallalok akkor érzik magukat értékesnek, ha
rendszeresen kapnak konstruktiv és pozitiv visszajelzést a munkajukrol. A visszajelzés
segiti a fejlodést, és egyértelmu képet ad arrol, hogy a munkavallalok hogyan jarulnak

hozz4 a szervezet sikereihez.

« Atlathatésag biztositasa: A vezetoknek gondoskodniuk kell arrél, hogy a szervezeti
dontések és valtozasok atlathatéak legyenek. Ez noveli a bizalmat, és csokkenti az

informaciohidnybdl fakado stresszt.

o Kapcsolatok épitése: A vezetdknek idét kell szénniuk a személyes kapcsolatok
épitésére a munkatarsakkal. Az empatikus és tdmogatd vezetdk erds csapatkohézidt

alakithatnak ki, ami pozitiv hatdssal van a dolgoz6i élményre.
Az elismerés és jutalmazasi rendszer fejlesztése

Az elismerés és a megfeleld jutalmazési rendszer szintén meghatarozd szerepet jatszik a
dolgozdi élmény szempontjabol. A vezetOknek biztositaniuk kell, hogy a munkavallalok
eredményeit és erdfeszitéseit meéltoképpen elismerjék, €s hogy a jutalmazas igazsagos ¢és

motival6 legyen.
Hogyan jarul hozza az elismerés a pozitiv dolgozoi élményhez?

o Egyéni elismerés: Az egyéni teljesitmények elismerése segit a munkavallaloknak

abban, hogy lassak, értékelik munkajukat. Ez ndveli az 6nbizalmat és az elégedettséget.

o Csapat teljesitményének elismerése: A csapat szintli eredmények elismerése 0sztonzi
az egylittmiikodést és erdsiti a csapatkohézidt. Ez kiilondsen fontos, ha a szervezet

csapatmunkara épiil.

22



Jutalmazas személyre szabasa: A vezetOk feladata, hogy figyelembe vegyék az egyéni

preferencidkat a jutalmazas terén. Ez lehet anyagi jellegli (prémium, bonusz) vagy nem

anyagi jellegli (tréning, szakmai elismerés).

Fejlodési lehetoségek biztositasa

A vezetdk szerepe nem csak a jelenlegi feladatok iranyitasa, hanem a munkavallalok jovdjének

tdmogatdsa is. A dolgozoi élmény része, hogy a munkavallalok érezzék: van lehetdségiik a

fejlodésre és karrierjiik épitésére a szervezetnél.

Miért fontos a fejlodési lehetéségek biztositasa?

Szakmai eldrelépés: A munkavallalok szdmara fontos, hogy legyen lehetdségiik a
szakmai eldre lepésre. A vezetOk feladata, hogy segitsék a munkatarsakat a megfeleld

képzési lehetdségek kivalasztasaban €s tamogassak dket a tanuldsban.

Coaching és mentoralas: A vezetdk coaching vagy mentoralas révén is tamogathatjak
a fejlodést, ami kiilondsen fontos lehet a fiatalabb vagy kevésbé tapasztalt munkatarsak

szamara.

Tanulasi kultura fejlesztése: A vezetoknek el6 kell segitenilik a tanulas és fejlodés
kultaréjat, ami motivalja a munkavallalokat, hogy folyamatosan bovitsék tudasukat €s

készségeiket.

v" Munka-maganélet egyensuly timogatasa

A munka-maganélet egyensulya kiemelten fontos a modern munkavallalok szamara, és a

vezetOk feladata, hogy olyan munkakdriilményeket biztositsanak, amelyek lehetévé teszik az

egeészséges egyensuly fenntartasat.

Hogyan tamogathatjak a vezetok a munka-maganélet egyensulyt?

Rugalmas munkaid6: A vezetéknek lehetdséget kell biztositaniuk a rugalmas
munkaidd bevezetésére, hogy a munkavallalok konnyebben 0Osszehangolhassak a

munkat és a maganéletet.

Home office tamogatasa: A tdvmunkéara vonatkozd iranyelvek ¢és lehetdségek
biztositasa segit a dolgozoknak abban, hogy rugalmasabban dolgozhassanak, ami noveli

az elégedettséget.
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Piheno6ido tiszteletben tartasa: A vezetoknek tiszteletben kell tartaniuk a pihendidét,
¢és biztositaniuk kell, hogy a munkavéllalok ne érezzék magukat kényszeritve a

munkaiddn tali elérhetdségre.

v’ Stresszkezelés és jolét timogatasa

A munkavallaléi jolét és a stresszkezelés szintén kiemelt szerepet kap a dolgozdi élmény

szempontjabol. A vezetdk feladata, hogy figyeljenek a munkavallalok fizikai és mentalis

egészségére, és sziikkség esetén segitséget nyujtsanak.

Hogyan jarulhatnak hozza a vezeték a joléthez?

Stresszkezelési programok bevezetése: A vezetOk tamogathatjdk a stresszkezelési
tréningeket, workshopokat ¢és egyéb programokat, amelyek segitenek a

munkavallaloknak a munkahelyi stressz kezelésében.

Egészséges munkahelyi kornyezet: A vezetok feleldossége, hogy olyan munkahelyi
kornyezetet teremtsenek, amely eldsegiti a fizikai és mentalis jolétet, példaul megfeleld

szlinetek biztositdsa, ergonomikus munkaallomasok kialakitasa.

Empatikus tamogatas: A vezetOknek figyelmet kell forditaniuk a munkavallalok
egyéni igényeire, és érzékenyen kell kezelniiilk a mentalis egészséggel kapcsolatos

kérdéseket. 0

6. A coaching és a dolgozoi elégedettség kozotti
osszefliggés

a) Hogyan befolydsolja a coaching a dolgozoi elégedettséget?

A coaching hatasai a dolgozoi elégedettségre mélyen Osszefiiggnek azzal, hogy hogyan
hat a coaching a dolgozok egyéni motivacioira, képességeire €és érzelmi jollétére. A
kovetkezOkben részletesen kifejtem, hogy pontosan milyen modokon jarulhat hozz4a a

coaching a dolgozoi elégedettség noveléséhez.

Személyre szabott fejlodési lehetoségek

1% Simon Sinek: A jo vezet6k esznek utolsénak
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A dolgozdk sokkal motivaltabbak és elégedettebbek lesznek, ha ugy érzik, hogy a
szervezet figyelembe veszi egyéni fejlédési céljaikat. A coaching sordan a dolgozok
személyre szabott tdmogatast kapnak, amely segiti 0ket abban, hogy kiemelkedjenek a
szamukra fontos teriileteken. Ez kiilondsen fontos a generacids kiilonbségek miatt: a
fiatalabb generaciok, példaul a Z és az Y generacio, nagyra értékelik az egyéni fejlodési
lehetdségeket. A coaching tehat abban is segithet, hogy a kiilonb6zd generaciokat
Osszhangban tartsa a szervezeti célokkal, novelve ezzel az elégedettséget és a
munkahelyi lojalitast.

Onismeret és 6nbizalom névekedése

A coaching eldsegiti az dnismeretet azaltal, hogy a dolgozdk mélyebben megismerik
sajat erOsségeiket, gyengeségeiket és készségeiket. Amikor egy dolgozo tisztaban van
sajat képességeivel, nagyobb Onbizalommal végzi a munkdjat, és kevésbé érzi magat
bizonytalannak a dontéseiben. Az Onbizalom a munkéaval vald elégedettség
szempontjabol kulcsfontossdgl, hiszen a magabiztos dolgozok 4altaldban nagyobb
kihivasokkal is szivesen szembenéznek, ami még inkdbb fokozza elégedettségiiket és
teljesitményiiket.

Pozitiv munkahelyi légkor és jobb munkahelyi kapcsolatok

A coaching nagy hangsulyt fektet az interperszonalis készségek fejlesztésére, példaul a
kommunikéciora, az empatiara és az egyiittmiikodésre. Egy jol miikddo, tdmogatd
munkahelyi légkor noveli a dolgozok elégedettségét, hiszen a stressz szintje
alacsonyabb, és konnyebben érzik magukat a csapat tagjainak. A coaching segiti a
munkatarsak kozotti bizalom kialakitasat, amely kulcsfontossagt a j6 csapatmunkahoz
¢és a k6z0s ceélok eléréséhez. A jobb munkahelyi kapcsolatok eredményeként kevesebb
konfliktus alakul ki, ami csokkenti a frusztraciot €s noveli az elégedettséget.

Nagyobb motivacio és elkotelezettség

A coaching soran a dolgozok tamogatast kapnak sajat belsé motivacidik megértéséhez,
igy vilagosabban latjak, mi hajtja 6ket a munkédjukban. A coaching folyamatokban
gyakran alkalmaznak motivacids modelleket és eszkdzoket, amelyek révén a dolgozok
megtanuljak, hogyan kapcsolodhatnak a munkahelyi feladatok a személyes értékeikhez
és céljaikhoz. Ha egy dolgozo felismeri, hogy munkdja Osszhangban van sajat
értékrendjével €s céljaival, sokkal elkotelezettebbé valik. Az elkotelezett dolgozdok
nagyobb valdsziniiséggel érzik ugy, hogy hozzaadott értéket teremtenek, ami noveli a

munkaval kapcsolatos elégedettségiiket.
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Teljesitmény és elismerés

A coaching gyakran célorientélt, tehat a dolgozok konkrét célokat tlizhetnek ki, és
azokat a coach tamogatasaval érhetik el. Amikor a dolgozok vildgos célokat kovetnek,
nagyobb eséllyel érnek el sikereket és kapnak pozitiv visszajelzéseket. Az elismerés,
legyen az formalis (példaul bonuszok, dijak) vagy informalis (példaul a vezetd vagy
kollégak elismerése), kiemelkedd szerepet jatszik az elégedettség novelésében. A
coaching altal tdmogatott teljesitmény ndovekedése pedig segiti a dolgozokat abban,
hogy eredményesebbnek ¢és elégedettebbnek érezzék magukat.

Stressz csokkentése és a kiégés megelozése

A coaching hatékony eszkoz lehet a munkahelyi stressz kezelésére, mert segit a
dolgozoknak az érzelmi reakcidik megértésében és szabalyozasdban. A coach
segitségével a dolgozok jobban megértik, hogy mi valtja ki naluk a stresszt, és hogyan
kezelhetik azt hatékonyan. Példaul id6gazdalkodasi technikdkat vagy stresszkezelési
stratégiakat tanulhatnak, amelyek segithetnek a munkahelyi fesziiltség csokkentésében.
Ezzel nemcsak a dolgozdi elégedettség nd, hanem a kiégés megeldzésében is szerepet
jatszik, ami hosszl tdvon a szervezet szamadra is hasznos.

Célok és elorelépési lehetdségek tisztazasa

A coaching egyik f6 célja a vildgos, mérhetd és elérhetd célok meghatirozasa,
amelyeket a dolgozok a sajat fejlodésiik érdekében elérhetnek. Ezek a célok segitenek
a dolgozdknak abban, hogy ne csak a jelenlegi helyzetiikben érezzék magukat
elégedettebbnek, hanem hosszu tavu karrierfejlédési perspektivat is nyudjtanak. Ha a
dolgozdk tudjak, hogy milyen lépéseket kell tennilik az eldléptetéshez vagy egy 1j
szerepkOr eléréséhez, akkor nagyobb eséllyel érzik magukat motivaltnak ¢&s
elégedettnek a jelenlegi pozicidjukban is.

Innovaciora és kreativitasra osztonzés

A coaching folyamatban a dolgozok olyan technikakat sajatithatnak el, amelyek segitik
Oket a kreativ gondolkodasban és a problémamegoldasban. Amikor a dolgozok ugy
érzik, hogy képesek jat alkotni, és dtleteikkel hozzajarulhatnak a szervezet sikeréhez,
nd az onértékelésiik és a munkajuk iranti lelkesedésiik. Ez a fajta innovécidra valo
0sztonzés hozzajarul a szervezeti kultura fejlédéséhez is, ahol a dolgozok elégedettsége
szoros Osszefiiggésben 4ll a kreativ szabadsagukkal.

Felelosségérzet és autonomia novelése
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A coaching soran a dolgozdk nagyobb autondmiat kapnak sajat munkdjuk iranyitasaban,
ami fokozza az elégedettségiiket. Amikor a dolgozdk ugy érzik, hogy képesek sajat
dontéseiket meghozni és hatassal vannak munkéjukra, novekszik a feleldsségérzetiik és
a munkahoz val6 hozzaallasuk pozitiv iranyba valtozik. Az autonémia érzése eldsegiti

az elégedettséget, mivel a dolgozok nagyobb kontrollt éreznek sajat munkajuk felett.

b) Felmérések és kutatasok eredményei a coaching és a dolgozoi

elégedettseg kapcsolatarol

Szamos kutatas €s felmérés alatamasztja a coaching €s a dolgozdi elégedettség pozitiv
kapcsolatat. Az alabbiakban néhany jelentés kutatast és azok eredményeit foglalom
Ossze, amelyek bemutatjak, hogyan és milyen mértékben befolyasolja a coaching a

dolgozoi elégedettséget.

ICF (International Coaching Federation) globalis tanulmanyai

Az ICF tobb globalis tanulmanyt végzett a coaching hatasairdl. Az egyik legnagyobb,
2020-as tanulmanyukban azt talaltdk, hogy a coachingot kapd dolgozdk 80%-a nagyobb
onbizalomrdl szamolt be, mig 70%-uk javulast észlelt sajat munkateljesitményében és
munkahoz val6 hozzaallasdban. Az ICF szerint a coaching soran megszerzett dnbizalom
¢s teljesitmeénybeli fejlddés noveli a dolgozoi elégedettséget, hiszen a dolgozok ugy
érzik, hogy tamogatast kapnak, és eredményesebbek lehetnek.

Gallup: Munkahelyi elkotelezettség és elégedettség

A Gallup éves globalis elégedettségi felmérése 160 orszdg tobb ezer
munkavallalojanak adatait vizsgalta. Az eredmények az alkalmazotti elkdtelezettség
¢és elégedettség novekvo jelentdségére hivjak fel a figyelmet, kiilondsen a jelenlegi
gyorsan valtoz6 kornyezetben. Bar a globalis elkotelezettségi szint 2 szézalékponttal
javult az el6z6 évhez képest, még mindig igaz, hogy a munkavallalok tobbsége — 59%

—nem ¢érzi magat elkotelezettnek, vagy a ,,csendes felmond6” kategdriaba sorolhato.

F6bb megallapitasok:

27



Régids kiilonbségek: Az elégedettség Dél-Azsidban emelkedett a legnagyobb
mértékben (33%), ezzel megeldzve az Egyesiilt Allamokat és Kanadat. Europaban

azonban az értékek a legalacsonyabbak, mindossze 13%-os elkotelezettséggel.

Stressz és negativ érzelmek: A munkahelyi stressz globalisan a legmagasabb szinten
van, a munkavallalok 44%-at érinti. A legstresszesebb régio Kelet-Azsia, mig Dél-
Azsiaban a negativ érzelmek és harag is kiemelkedSek. Europaban a stressz mértéke

alacsonyabb, 39%.

Elvarasok a munkaltatokkal szemben: A dolgozok 41%-a szerint a szervezeti kultarat
kellene fejleszteni, példaul jobb kommunikacidval, vilagos célok kitlizésével és az
elismerés kultirajanak erdsitésével. A valaszadok 28%-a a juttatasok javitasat, 16%-a

pedig a jollét timogatasat tartja kulcsfontossagunak.

Elégedetlenség ara: Az alacsony elkotelezettség és elégedettség becsiilt koltsége a

vilag GDP-jének 9%-a, ami évente 8,8 milliard dollar veszteséget jelent.
A vezetés szerepe

A kutatas szerint a vezetok kulcsszerepet jatszanak a munkavallaloi elégedettség és
elkotelezettség novelésében. Azokban a csapatokban, ahol a vezetdk coaching
szemléletet alkalmaznak, az elkotelezettség 8-18%-kal magasabb. A hatékony vezetdk
figyelnek a munkavallalok preferencidira, erdsségeire, és rendszeres visszajelzést

biztositanak.
Munkahelyi rugalmassag és jovokép

Az eredmények azt mutatjak, hogy a munkavallaléi €élmény — példaul a vezetdk
tamogatasa ¢s a megfeleld munkahelyi kultira — nagyobb hatassal van az
elégedettségre, mint a munkavégzés forméja (irodai, hibrid vagy tavoli). Az 1j
munkahelyek keresése is folyamatos, hiszen a munkavallalok 53%-a nyitott a valtasra,

mig 70%-uk aktivan koveti az allashirdetéseket.

A kutatads vilagossa teszi, hogy a munkaltatoknak kiemelten kell foglalkozniuk az
elégedettséggel, hiszen ez hosszii tdvon a vallalat sikerességét alapvetOen

befolyasolja.!

" https://www.hrportal.hu/hr/igy-erzik-magukat-a-munkavallalok-2023-ban-10-bol-6-an-csendes-
felmondok-20230810.html letoltés ideje: 2024.11.10.
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Harvard Business Review — Coaching és vezetdi timogatas

Ma a gyors, folyamatos ¢és zlirzavaros valtozasok normava valtak, és ami a multban
sikeres volt, mar nem ad utmutatast arra, mi lesz sikeres a jovoben. A 21. szazadi
vezetok egyszeriien nem rendelkeznek minden helyes valasszal. Ehhez az j valoésaghoz
val6 alkalmazkodas érdekében a vallalatok elfordulnak a hagyomanyos gyakorlatoktol
a vezetés szempontjabol. Abba az iranyba tekintenek, amelyben a vezetok nem
utasitdsokat adnak, hanem tdmogatast és iranymutatast nyujtanak, és az alkalmazottak
megtanuljak, hogyan alkalmazkodjanak az allanddan valtozé kornyezethez, ami friss
energiat, innovaciot és elkotelezettséget szabadit fel. A vezetd egy személyben lesz
coach is. Ez egy dramai és alapvetd valtozas. Az elmult évtizedben folyamatos
kutatdsok jelentek meg, amelyek arr6l szdélnak, hogyan alakitjak at a szervezetek
magukat a digitalis korszakra. Egyre tobb vallalat felismeri ezt. A coaching egyre
inkabb a szervezeti kultura szerves részévé valik—egy olyan készség, amelyet a jo
vezetoknek minden szinten fejleszteni ¢és alkalmazni kell. Fontos megjegyezni, hogy
amikor coachingrél beszéliink, akkor valami szélesebb értelemben hasznaljuk, mint a
kiilsé tandcsadok, akik a vezetdk személyes és szakmai készségeinek fejlesztésében
segitenek. A coaching, amirdl ebben az esetben beszéliink folyamatos €s a szervezet
belsé tagjai hajtjak végre. Ez az a munka, amelyet minden vezetdnek folytatnia kell
minden munkatarsaval, allandéan, olyan modon, hogy meghatdrozza a szervezet
kulturajat és eldsegiti kiildetésének megvalositasat. A jo vezetd, mint coach, kérdéseket
tesz fel ahelyett, hogy valaszokat adna, tdimogatja az alkalmazottakat ahelyett, hogy
megitélné dket, €s eldsegiti a fejlodésiiket, ahelyett, hogy eldirna a teenddket. Ez is egy
madja annak, hogy kérdéseket tegytink fel, hogy inspiraljuk a masikat a felismerésekre.
Ahogy Sir John Whitmore, a teriilet vezetd alakja meghatdrozta, a szakképzett coaching
az emberek potencialjanak felszabaditasat jelenti a sajat teljesitményiik maximalizalasa
érdekében. A coaching megkozelités sokak szaméra tal "puha" Iehet, ¢és
pszichologiailag is kényelmetlen, mert elveszi t6lik a legtobbet hasznalt vezetdi
eszkoziiket: a tekintély érvényesitését. Ezért elutasithatjdk a coachingot—¢és ha
nincsenek segitségiikre, akkor akar meg sem probaljak. ,, Tul elfoglalt vagyok™, ,,Ez nem

a legjobb felhasznalésa az iddmnek”™, vagy ,,Az embereim nem coacholhatok”. 12

2 https://hbr.org/2019/11/the-leader-as-coach let6ltés ideje: 2024.11.15.
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c) A coaching hatasa a fluktudcio csokkentésére és a munkaerd
megtartdasdra

A coaching erdteljes hatassal van a fluktuacié csokkentésére €s a munkaerd megtartasara,
mivel olyan tdmogatd kornyezetet és személyes fejlodési lehetdségeket biztosit, amelyek
hozzajarulnak a dolgozok elkotelezddéséhez ¢és elégedettségéhez. A  coaching
folyamataban a dolgozok egyéni céljaikra, értékeikre és kihivéasaikra kapnak figyelmet,
ami noveli a bizalmukat a szervezet irant. Ez kiilondsen fontos a mai versenyképes
munkaerdpiacon, ahol a tehetségek megdrzése és a lojalitds fenntartdsa kulcskérdés a
vallalatok sikeréhez. Az aldbbiakban részletesebben kifejtem, hogyan befolyasolja a
coaching a fluktuacié csokkentését és a munkaerd megtartasat. A coachingban részesiild
dolgozok tobb figyelmet és tdimogatast kapnak, amely erdsiti az elégedettségiiket. Amikor
egy dolgoz6 gy érzi, hogy a vallalat torédik az egyéni fejlodésével és karrierutjaval,
nagyobb valdszinliséggel marad elkotelezett a munkahelye irant. A coaching segit abban
is, hogy a dolgozdok mélyebb kapcsolatot épitsenek ki a céggel, mert jobban érzik, hogy
munkdjukat és személyes hozzajarulasukat értékelik. Az elkdtelezett és elégedett dolgozok
kisebb valdszinliséggel hagyjak el a céget, igy a coaching kozvetleniil hozzajarul a
fluktuacio csokkentés¢hez. A coaching egyik legfontosabb eleme a dolgozok jovobeli
céljainak és fejlodési lehetdségeinek tdmogatdsa. Amikor a dolgozok egyértelmiien latjak
a karrieratjukat, és tudjak, hogy a vallalat befektet a fejléddésiikbe, kevésbé hajlamosak 11
munkahely utan nézni. A coaching folyamataban meghatarozott célok ¢és iranyok
biztositjak, hogy a dolgozok hossza tavon is motivaltak maradjanak, hiszen tisztan latjak,
hogy a szervezet tamogatja szakmai elérehaladasukat. A kiégés és a stressz sok esetben a
fluktuacio egyik f6 oka, hiszen ezek csokkentik a munka irdnti lelkesedést és
elégedettséget. A coaching programok segitségével a dolgozok olyan stresszkezelési
technikakat ¢és stratégiakat sajatithatnak el, amelyek tdmogatjak mentalis egészségiiket. A
coaching soran a dolgozok figyelmet kapnak az esetleges nehézségeikre, igy kevesebb
eséllyel valnak kiégetté, és kevésbé lesznek hajlamosak elhagyni a munkahelyiiket egy
kevésbé megterheld lehetdségért. A coaching eldsegiti a tamogatdé munkahelyi kultara
kialakitasat, ahol a dolgozok érzik, hogy odafigyelnek rajuk, és fejlodési lehetoségeket
biztositanak szamukra. Ez a pozitiv munkahelyi 1égkor szoros kapcsolatban all a dolgozok

megtartasaval, hiszen egy tamogatd kozosség és tdmogatd vezetdk mellett a dolgozok
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nagyobb valdszintiséggel maradnak hosszu tdvon is. A coaching ezen kiviil hozzdjarul a
vezetdk és a beosztottak kozotti bizalom erdsitéséhez is, amely szintén csokkenti a
fluktuaciot. A coaching folyamat része a rendszeres visszajelzés, amely a dolgozok szaméara
értékes informacidkat nyujt arrdl, hogyan teljesitenek, és hogyan tudnak tovabb fejlodni.
Az elismerés és a pozitiv visszajelzés a dolgozok motivaciojanak €s elégedettségének
fontos eleme, hiszen erdsiti az érzést, hogy a munkajukat értékelik. A dolgozok, akik
rendszeres visszajelzést és elismerést kapnak, nagyobb eséllyel maradnak a szervezetnél,
mert érzik, hogy munkajuk értékes. A coaching soran a dolgozok olyan készségeket és
tudast szerezhetnek, amelyek ndvelik onallosdgukat és felel0sségtudatukat. Amikor a
dolgozdk ugy érzik, hogy autonom modon végezhetik munkéjukat, és fontos dontéseket
hozhatnak, az Onbizalmuk ¢és elkotelezettségiik is nd. Az Onallosdg érzése erdsiti a
dolgozok munkajuk iranti elkotelezettségét ¢€s elégedettségét, ami csokkenti az Uj
lehetdségek keresésére vald hajlandosagukat. A coaching segit abban, hogy a dolgozok
szorosabb kapcsolatot alakitsanak ki egymassal, ami noveli az Osszetartozas érzését. A
tamogat6 és bizalomra €piil6 1égkdr fontos tényezo a dolgozok megtartasaban, hiszen egy
Osszetartd, tamogatd csapat részeként kevésbé hajlamosak elhagyni a munkahelyet.
Amikor a dolgozok szorosabb kapcsolatban allnak kollégaikkal és a vezetdkkel, nagyobb
valészinliséggel érzik ugy, hogy a munkahelylikon szamitanak rajuk, ami erdsiti a
lojalitasukat. A coaching gyakran hozzdjarul egy mentoralasi kultura kialakitasdhoz,
amelyben a dolgozok hosszil tavl fejlédési lehetdségeket kapnak. A mentoralas segit
abban, hogy a dolgozok érzelmi és szakmai timogatast kapjanak, ami hosszl tava kotodést
eredményez a szervezethez. A mentoraldsi kapcsolatok lehetdséget adnak a dolgozoknak
arra, hogy folyamatosan tanuljanak és fejlédjenek, igy kisebb valdsziniiséggel hagyjak el

a vallalatot.

7. A coaching szerepe a munkahelyi kihivasok
kezelésében

a) Stresszkezelés és konfliktuskezelés coaching segitségevel

A stressz ¢és a konfliktusok mindennapi életiink szerves részei lehetnek. A stressz szdmos
okbdl fakadhat — lehetnek munkahelyi kihivasok, csalddi gondok vagy akar sajat magunkkal

kapcsolatos belsd elvarasok is. A konfliktusok szintén eléfordulhatnak mind a személyes,
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mind a szakmai életben, és ha nem kezeljiikk 6ket megfeleléen, hosszu tavon negativan
befolyasolhatjak életmindségiinket és kapcsolatainkat. A coaching egy hatékony modszer,
amely egyéni tamogatast nyujt ezek lekiizdésében. Nézzilk meg részletesebben, hogy
miként miikddik a stressz- és konfliktuskezelés a coaching soran. A stresszorok azonositasa
az elso 1épés a stresszkezelés sordn a stresszforrasok (stresszorok) azonositdsa. A coach
ebben az Onismereti folyamatban segit az tigyfélnek felismerni, mi okozza a stresszt, és
hogyan hat az életére. Ez lehetové teszi, hogy az ligyfél tudatosan alljon hozzd a

problémahoz, €s célzott megoldasokat keressen.

A coaching soran a relaxécios technikdk, példaul a 1égzégyakorlatok, a meditacié vagy a
mindfulness (tudatos jelenlét) tanuldsa kulcsfontossagu lehet. Ezek a modszerek segitenek
lecsendesiteni az elmét, csokkenteni a fesziiltséget, és erdsiteni a jelenre vald fokuszalast,

amely enyhitheti a szorongast és a stresszt.

A coach ¢és az tligyfél egyiitt dolgoznak ki kiilonféle megkiizdési stratégiakat a stresszes
helyzetek kezelésére. Ez magaban foglalhatja az érzelmi valaszok szabalyozasat, a hatékony
problémamegoldést, valamint az Onbizalom erdsitését, hogy az ligyfél képes legyen

szembenézni a nehéz helyzetekkel.

Az id6gazdalkodas és az energia megfeleld kezelése szorosan 0sszefligg a stresszkezeléssel.
Az ugyfél megtanulja, hogyan ossza be hatékonyabban az idejét, hogyan éallitson fel
prioritasokat, €s hogyan keriilje el a talterheltséget. A coach tamogatja az ligyfelet abban,

hogy megtalélja az egyensulyt a munka és a magéanélet kdzott.

Az tigyfeél megtanulhatja, hogyan alakitsa at a negativ gondolatokat pozitivabb nézépontta
(atkeretezés), ami segithet a stressz csokkentésében. A pozitiv gondolkodds és az

onmagunkba vetett hit megerdsitése noveli az onbizalmat, és javitja az érzelmi jollétet.

A hatékony konfliktuskezelés alapja a megfeleld kommunikécid. A coach segit az ligyfélnek
megtanulni, hogyan hallgassa meg a masik felet, hogyan kérdezzen nyitott kérdéseket, és
hogyan fogalmazza meg tisztan és érthetden a sajat allaspontjat. Az aktiv hallgatas és az

érzelmi intelligencia fejlesztése kulcsfontossagli a konfliktusok megoldasaban.

Az asszertivitds azt jelenti, hogy az ligyfél képes vilagosan és tiszteletteljesen kifejezni az
érzéseit és sziikségleteit, mikozben figyelembe veszi masok véleményét is. Az asszertiv
kommunikéci6o elkeriili a passziv vagy agressziv viselkedést, amely sokszor a

konfliktusokat taplalja.
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A coaching soran az tigyfél megtanul kiilonb6z6 konfliktusmegoldo technikékat, példaul az
érdek-alapt targyalast, ahol az érintett felek igényeit helyezik eldtérbe, nem pedig a
szembenalld allaspontokat. Ezenkiviil a coach tamogathatja az {igyfelet medidcios

szerepben, hogy egy adott konfliktust hatékonyabban oldjon meg.

Az érzelmi intelligencia (EI) a sajat érzelmeink és masok érzelmeinek felismerését,
megértését és kezelését jelenti. Az El fejlesztése segithet abban, hogy jobban kezeljik a
konfliktusokat, mivel jobban megértjiik, mi allhat a mésik fél érzelmi reakcioi mogott, és

hogyan lehet konstruktivan reagalni.

b) A valtozasmenedzsment és a dolgozoi élmény osszefiiggései a
coachingban

A valtozasmenedzsment €s a dolgozoi €lmény szorosan Osszefligg egymassal, kiillondsen akkor,
amikor egy szervezet atalakuldsokon megy keresztiil. A coaching, mint személyre szabott
tamogato eszkoz, hatékony megoldas lehet arra, hogy a dolgozok sikeresen alkalmazkodjanak
a valtozdsokhoz, mikdzben megdrzik elkotelezettségiiket és pozitiv élményeket szereznek a
szervezetben. Nézziik meg részletesebben, hogy milyen modon kapcsolodik a coaching a
valtozasmenedzsmenthez és a dolgozéi élményhez, és hogyan lehet ezekben a folyamatokban

segiteni.
A valtozasmenedzsment kihivasai és szerepe

A valtozas dinamikaja

A valtozasmenedzsment soran a szervezetek valtoztatasokat vezetnek be a miukodésiikben,
stratégiajukban vagy kultirajukban. Ezek a valtozasok lehetnek kisebb mértékiiek (példaul uj
technologiai eszkozok bevezetése) vagy jelentdsebbek (példaul vallalati atszervezés). A
valtozas gyakran ellenéllast sziil a dolgozok korében, mivel az ismeretlen helyzetek és a
megszokott rutinok felboruldsa szorongast és bizonytalansagot valthat ki. A valtozas
dinamik4ja a szervezetekben egy olyan komplex folyamat, amely a kiillonb6zd szinteken és
szereplok kozott folyamatos kolcsonhatdsokkal zajlik. A valtozds nemcsak az egyéni
alkalmazkodast igényli, hanem a csapatok, vezetdk ¢és az egész szervezet kultirajanak,
struktarajanak is alkalmazkodnia kell az 0j koriilményekhez. A valtozas dinamikaja folyamatos
interakciokat és visszacsatolasokat general, amelyek hatdssal vannak mind a szervezeti

mitkddésre, mind a munkavallaloi élményre. A sikeres valtozaskezelés kulcsa a nyilt
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kommunikécid, a megfeleld vezetdi tdmogatas és a dolgozok bevonasa, hogy a valtozasok ne

idegenekként, hanem a fejlédés lehetdségeiként jelenjenek meg a munkavallalok szamara.

A valtozas kiilonb6z0 szakaszokon megy keresztiil, kezdve az érzékelésével, amikor az
emberek eldszor taldlkoznak az 11j irdnyokkal, egészen addig a pillanatig, amikor a valtozas
beépiil a napi mikddésbe. Az alkalmazkodas folyamata soran sokszor eléfordulhat ellenallés,
amely normalis reakcio, mivel az emberek hajlamosak ragaszkodni a megszokott miikddési
formakhoz. A coaching, mint tdmogatd eszk6z a valtozads dinamikajadban, segithet a
dolgozoknak abban, hogy megértsék a valtozas mibenlétét, feldolgozzak a vele jard érzelmi
reakciokat, €¢s megtalaljak a legjobb megoldasokat a helyzet kezelésére. Az egészséges, nyitott
légkor és a folyamatos parbeszéd segit abban, hogy a valtozas sikeresebben €s gyorsabban

valosuljon meg.'®

Coaching a valtozasban

A coaching az egyik leghatékonyabb mddszer a dolgozok tamogatasara a valtozas idoszakaban,
mivel személyre szabott, és lehetdséget biztosit az érzelmi és szakmai kihivasok kezelésére. A
coach segiti az tigyfelet abban, hogy vilagosan lassa a valtozas céljait, értse annak eldnyeit, és
aktivan hozzdjaruljon az 0j helyzethez valé alkalmazkodashoz. A munkahelyi kornyezetekben,
ahol gyorsan ¢s folyamatosan valtoznak a koriilmények a coaching tdmogatja a dolgozokat
abban, hogy sikeresen alkalmazkodjanak a valtozdsokhoz, legyen sz6 akar szervezeti
atalakulasrol, 4 technologidk bevezetésérdl, vagy a vallalati kultira 4talakuldsarol. A coaching
folyamat segit a munkavallaloknak abban, hogy megértsék és feldolgozzak a valtozasokat,
mikdzben fenntartjadk a motivaciojukat és elkotelezettségiiket. A coachok szerepe az, hogy
tdmogassak a dolgozokat a stressz kezelésében, a nehézségekkel vald szembenézésben €s az 1)
kihivasokhoz valo alkalmazkodasban. A coaching emellett segiti a vezetOket abban, hogy
hatékonyan kommunikaljanak és vezessék a csapataikat a valtozasok idején, igy biztositva a
zavartalan atmenetet. A jOl iranyitott coaching programok nemcsak a személyes fejlodést
szolgaljak, hanem a szervezeti teljesitményt és a hosszl tav fenntarthatosagot is biztositjak,

mikozben eldsegitik a munkavallalok lojalitasat és elkotelezettségét.

3 https://www.pmi.org/learning/library/managing-change-organizations-5872 letoltés ideje: 2024.12.05.
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A dolgozoi élmény szerepe a valtozasmenedzsmentben

A dolgozdéi élmény az 0sszes olyan tapasztalatot és érzelmet magaban foglalja, amelyet a
munkavallal6 a szervezetben valdo munkavégzés soran tapasztal. Ez érinti a munkakornyezetet,
a vezetok tdmogatasat, a munkaval kapcsolatos érzelmeket és a munkahelyi kultarat. Egy
pozitiv dolgozoi ¢élmény eldsegiti a dolgozok elkotelezettségét, produktivitasat és

elégedettségét, ami kulcsfontossagu a sikeres valtozasmenedzsmenthez.

A valtozas hatasa a dolgozoi élményre

A valtozasok gyakran befolyéasoljdk a dolgozoi élményt, mivel valtozik a munkakornyezet, az
elvarasok, vagy akéar a munkahelyi kultura. Ha a dolgozok ugy érzik, hogy nem veszik
figyelembe az igényeiket ¢és nem kapnak tamogatast, az elégedetlenséghez,
motivaciocsokkenéshez és akar elvandorlashoz is vezethet. A coaching segit ebben a helyzetben

ugy, hogy a dolgozokat felkésziti a valtozasok kezelésére, €s javitja az elkdtelezddésiiket.

Személyre szabott timogatas a valtozasban

A coach segithet a dolgozoknak abban, hogy jobban megértsék a valtozasokat, és azonositani
tudjak a sajat szerepiiket a valtozd kornyezetben. Ez lehetvé teszi, hogy az alkalmazottak
aktivan részt vegyenek a valtozasi folyamatban, ezéltal csokkentve a bizonytalansagot és az

ellenallast.

Mentalis ellenalléo képesség fejlesztése

A valtozasokat gyakran stressz ¢és bizonytalansag kiséri. A coaching soran az tigyfelek
megtanulhatjak, hogyan fejlesszék mentalis ellenallo képességiiket (reziliencidjukat), hogy
konnyebben megbirk6zzanak a valtozassal jaro nehézségekkel. Ez a fejlesztés hozzajarul a
pozitivabb dolgozéi élményhez, mivel az egyén kevésbé érzi magat veszélyeztetve vagy

elhanyagolva a valtozasok soran.
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Kommunikacios készségek és érzelmi intelligencia fejlesztése

A sikeres valtozdsmenedzsmenthez elengedhetetlen a j6 kommunikéacié. A coach segit az
igyfeleknek a hatékony kommunikacié fejlesztésében, az asszertiv viselkedésben és az érzelmi
intelligenciaban. Ezek az eszk6zok nemcsak a valtozasokkal valé jobb egylittmikddést segitik,
hanem javitjdk a dolgozok kozotti kapcsolatokat is, ami hozzdjarul a pozitiv dolgozoi

¢lményhez.

Motivacio és elkotelezettség novelése

A coach tdmogathatja a dolgozokat abban, hogy megértsék, miért fontos a valtozas a szervezet
szamara, ¢és hogyan profitdlhatnak beldle egyénileg. Az egyéni célok és a szervezeti célok
Osszehangoldsa noveli a motivaciot €s az elkotelezettséget, mivel az alkalmazottak l4tjak a sajat

hozzéjarulasuk értékét.

Pozitiv szervezeti kultura kialakitasa

A coaching folyamata hozzajarulhat a pozitiv szervezeti kultira kialakitdsahoz, amelyben a
dolgozdk tamogatottnak érzik magukat. Egy ilyen kdrnyezet eldsegiti a kreativ gondolkodast,

az innovaciot és az Osszetartozas érzését, ami kiilondsen fontos a valtozasok idején.
Gyakorlatban alkalmazott coaching eszkozok

e (Csoportos coaching: A csoportos coaching iilések lehetdvé teszik a dolgozok szdmara,
hogy kozdsen dolgozzanak a valtozasokkal kapcsolatos kihivasokon, megosszak
tapasztalataikat, és tdmogassak egymast. Ez erdsiti a csapatkohéziot és csokkenti az

elszigeteltség érzését.

e Mentoralas és vezetdi coaching: A vezetOk szamara nyujtott coaching segit abban, hogy
hatékonyabb kommunik4ciot és timogatd vezetési stilust alkalmazzanak a valtozasok

soran, ezaltal pozitivan befolyasolva a dolgoz6i élményt.
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e Egyéni coaching: Az egyéni iilések lehetové teszik az tigyfelek szamara, hogy
mélyebben dolgozzanak sajat félelmeikkel, motivacidikkal és elvarasaikkal a valtozas

kapcsan.

A valtozdsmenedzsment és a dolgozoi élmény kozotti kapesolat kritikus a szervezeti siker
szempontjabol. A coaching olyan eszkozt kinal, amely tdmogatja a dolgozokat a valtozadsokhoz
valo alkalmazkodasban, erdsiti a motivaciot, fejleszti az érzelmi intelligencidt és javitja a
munkavallaloi élményt. Az egyéni €s csoportos tdmogatas révén a coaching hozzajarul egy
pozitivabb €s rugalmasabb szervezeti kultura kialakitdsahoz, amelyben a dolgozok ¢és a vezetok

egyarant sikeresebben kezelik a valtozasokat.

c) Innovacio és problémamegoldads coachinggal tadmogatva

Az innovacid €s a problémamegoldas a szervezeti novekedés, a versenyképesség fenntartdsa és
az egyéni fejlédés szempontjabodl kiemelt jelentdségl. Ezek a képességek lehetdvé teszik az
egyének és csapatok szamara, hogy kreativan, rugalmasan és hatékonyan reagaljanak a
folyamatosan valtoz6 kornyezetre és a felmeriild kihivasokra. A coaching kiilondsen hatékony
eszkoz lehet ezen készségek fejlesztésére, mivel tamogatja a résztvevoket az 1) perspektivak
kialakitasaban, a kreativitas serkentésében ¢€s a megoldasok irdnyaba vald elmozduldsban.
Nézziik meg részletesebben, hogyan segithet a coaching az innovacioban ¢és a

problémamegoldésban!

Mi az innovacio és problémamegoldas szerepe a szervezetekben?

Innovacio jelentésége

Az innovaci6 az uj otletek, termékek, szolgaltatasok vagy folyamatok kifejlesztésére iranyul,
amelyek javitjak a szervezet teljesitményét, hatékonysagat vagy piaci pozicidjat. Az innovacio
képes a szervezeteket és az egyéneket a versenytarsak elé helyezni, mikdzben 10j lehetdségeket

teremt a nGvekedésre.

Problémamegoldas fontossaga

A problémamegoldas az a képesség, amely lehetdvé teszi a komplex kihivasok azonositasat,
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elemzését és megoldasat. Ez magaban foglalja a kreativ gondolkodast, a kritikus elemzést és a
megfeleld cselekvések megtalalasat. A hatékony problémamegoldas segiti a szervezeteket a

folyamatos fejlédésben és az akadalyok lekiizdésében.

Hogyan tamogatja a coaching az innovaciot és a problémamegoldast?

Kreativitas felszabaditasa

A coaching segit az ligyfeleknek felismerni és kiaknazni sajat kreativ potencidljukat. A coach
olyan technikdkat és kérdéseket alkalmaz, amelyek lehetdséget teremtenek a kreativ
gondolkodas 0sztonzésére. A megszokott gondolkodasi mintdkbol valo kilépés eldsegiti az 1j

otletek kialakulasat.

e Kreativ technikdk alkalmazasa: A coaching soran alkalmazott technikédk, példaul a
brainstorming, a "mi lenne, ha?" kérdésfeltevés vagy a lateralis gondolkodas, segitenek

az igyfeleknek, hogy 11j, nem szokvanyos megoldasokat talaljanak.

o Innovaciés akadalyok azonositasa: Gyakran a belsé akadalyok (példaul a félelem a
kudarctol, dnkorlatozo hiedelmek) gatoljak az innovaciot. A coaching soran az tigyfél

azonosithatja és lekiizdheti ezeket az akadalyokat.

Problémamegoldasi készségek fejlesztése

A coaching tdmogatja a strukturalt és céliranyos problémamegoldast, amely magaban foglalja
a problémak elemzését, az alternativ megoldasok kidolgozésat és a dontéshozatalt. A coach
kérdésekkel és iranymutatdsokkal segiti az ligyfelet abban, hogy atgondolja a problémat és

megtalalja a szamdara legmegfelelébb megoldasokat.

e Problémaelemzési technikak: Az {igyfelek megtanulhatnak kiilonb6zé elemzési
modszereket, példaul az ok-okozati elemzést (gyokérokelemzés), SWOT-analizist vagy

a probléma atfogd megértését segitd egyéb keretrendszereket.
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e Rendszerszemlélet: A  coaching tamogatasaval az  lgyfelek  képesek
rendszerszemléletben gondolkodni, vagyis megérteni, hogy egy probléma hogyan
illeszkedik a szervezet szélesebb kornyezetébe, és milyen hatdssal lehet maés

folyamatokra.

Onreflexio és onbizalom novelése

A coach segiti az lgyfelet abban, hogy mélyebb onreflexiéval vizsgalja meg a sajat
problémamegoldé stilusat és attitidjeit. Ez novelheti az 6nbizalmat és a képességet, hogy

batrabban 1épjen fel kihivasokkal szemben, vagy vallaljon uj, innovativ otleteket.

o Félelmek kezelése: Az innovacié gyakran kockdazattal és bizonytalansaggal jar. A
coaching sordn a félelmek azonositasa és azok kezelése lehetdvé teszi az ligyfél
szamara, hogy jobban elfogadja a valtozésokat, és konnyebben hozzon merészebb

dontéseket.

« Onbizalom fejlesztése: A sikeres problémamegoldas erdsiti az onbizalmat. A coaching
tamogatja az ligyfelet abban, hogy felismerje sajat er0sségeit €s képes legyen onalldan

donteni.

Egyéni és csoportos coaching az innovacio elomozditasaban

Az egyéni coaching alkalmas arra, hogy mélyebb Onismeretet és fokuszalt problémamegoldd
készségeket fejlesszen. A csoportos vagy csapatcoaching ugyanakkor eldsegitheti a kozos
gondolkodast, az 6tletek megosztasat és az egyiittmiitkodést, ami az innovacié motorja lehet egy
szervezetben. Az egymastol eltérd gondolkoddsmodu és tapasztalati egyének Osszehozasa
csoportos coaching formajaban lehetdséget teremt a sokszinli otletek Osszegytijtésére és azok
finomhangolasara. A coaching lehetdséget nyujt kiilonbozo teriiletekrél érkezd emberek

bevondasara, ami segit szélesebb perspektivak megértésében.

A coaching egyik alapvetd eszkdze a jol megfogalmazott kérdések alkalmazasa. A coach nyilt,
iranyitott kérdésekkel segiti az ligyfelet abban, hogy 0j szempontokat taladljon egy adott
helyzetben, és onalloan fedezze fel azokat a lehetséges megoldasokat, amelyekhez mas médon

nem jutott volna el.
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Az innovacid gyakran sikertelenséggel is jarhat, ezért fontos, hogy az tigyfelek pozitiv
hozzaéllassal, rugalmassaggal kezeljék a kudarcokat. A coaching folyamata sordn az tigyfél
megtanulhatja, hogy a kudarcokat tanulasi lehetdségként tekintse, és ujragondolja, hogy mit

jelent a siker €s a hibazas.

A coaching soran gyakran alkalmazott technikdk, példaul a vizualizaci6, a szerepjaték vagy az
inspiracios gyakorlatok segitenek a kreativ gondolkodéas 6sztonzésében, és abban, hogy az

igyfél merjen kilépni a megszokott gondolkodasi sémakbol.

A coaching hozzajarulhat egy olyan szervezeti kultura kialakitdsdhoz, amely batoritja az
innovaciot, az Otletmegosztast és a problémak proaktiv megkozelitését. Az ligyfelek és a
csapatok folyamatosan fejlddhetnek és tanulhatnak, mikdzben a szervezet rugalmasabban és

gyorsabban reagal a piaci €s bels6 kihivasokra.

A coaching lehetdvé teszi, hogy a kreativitas ne csak a vezetdi szinteken jelenjen meg, hanem
minden dolgoz6 szamara elérhetévé valjon. Ezéltal egy szervezet innovacids képessége

exponencialisan novekedhet.

8. Kovetkeztetések és javaslatok

a) A coaching hosszu tavu hatdasai a dolgozoi élményre

A coaching, mint egyéni és csoportos fejlodési eszkdz, alapvetden jarul hozzd a dolgozdk
munkaval kapcsolatos tapasztalatainak és élményeinek javitdsahoz. Amikor a coaching nem
csupan egyszeri beavatkozasként, hanem folyamatos fejlesztési folyamatként jelenik meg,
hosszu tavu hatasai széleskoriien érvényesiilnek. Ezek a hatasok mélyrehatd valtozasokat
idézhetnek eld a munkavallalok személyes hozzéaallasaban, teljesitményében és a szervezeti
kultirdban is. Az alabbiakban részletezem, hogy milyen hosszi tdva hatdsai lehetnek a

coachingnak a dolgoz6i élményre.
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A coaching hatasa a dolgozoéi élményre kiemelkedden jelentds, mivel egyéni és szervezeti
szinten is hozzajarul a motivacid, a hatékonysag és a munkaval valé elégedettség noveléséhez.
Az egyéni figyelem ¢és tamogatds ndveli az Onbizalmat, és segit a dolgozoknak megérteni,
hogyan tudjak legjobban kamatoztatni az erdsségeiket. Az egyéni coachingon til a
csapatcoaching is fontos szerepet jatszik: segit a csapattagok kozotti kommunikacio
javitasaban, a konfliktusok megoldasaban, €s a kozos célok elérésére iranyuld egyiittmiikdodés

erdsitésében.

A coaching kiilonleges értéke abban rejlik, hogy a dolgozdk azt érzik, a szervezet valéban
torddik veliik, és figyelembe veszi egyéni sziikségleteiket. Ez nemcsak a lojalitast és az
elkotelezettséget fokozza, hanem a munkavallalok elégedettségét is, ami hosszii tavon
csOkkenti a fluktuaciot és javitja a munkahelyi 1€gkort. Tovabba a coaching folyamata nemcsak
a munkahelyi teljesitményt érinti: sokszor a munkavallalok személyes €letére is pozitiv hatdst
gyakorol, példaul azaltal, hogy segit kiegyensulyozottabb dontéseket hozni és hatékonyabban
kezelni a stresszt. Ez a komplex, emberkozponti megkdzelités teszi a coachingot a modern
munkahelyek egyik legfontosabb eszkdzévé, amely nemcsak az egyének fejloddését, hanem a

szervezeti kultira folyamatos fejlesztését is szolgalja.

A coaching hozzajarul ahhoz, hogy a munkavallalok képessé valjanak a kihivasok lekiizdésére,
¢s aktiv szereploként vegyenek részt a szervezeti célok megvaldsitasaban. Ezzel parhuzamosan
a vezetdk szamdra is értékes eszkdz, hiszen tamogatja Oket abban, hogy hitelesebb és
empatikusabb vezetOkké valjanak, akik valddi kapcsolatot alakitanak ki a csapatukkal. Ez az
atalakulas pedig nemcsak egyének, hanem egész szervezetek szintjén érezhetd valtozasokat

hozhat.

b) Javaslatok a coaching programok szervezeti szintii alkalmazasara

A coaching programok szervezeti szintii alkalmazasa a modern véllalatok szamara nem csupan
a munkavallalok egyéni fejlddésének eszkdze, hanem a szervezeti hatékonysag novelésének
stratégiai eleme is. A sikeres implementacié alapja, hogy a programokat a szervezeti célokkal

Osszhangban és a munkavallalok egyéni igényeihez igazitva alakitsdk ki. Ehhez els6 1épésként
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érdemes alapos igényfelmérést végezni, amely soran feltérképezik, hogy milyen kompetenciak
fejlesztése segiti leginkabb az egyes osztdlyokat és az egész szervezetet. Ennek keretében
figyelembe kell venni a szervezeti hierarchia kiilonboz6 szintjein jelentkezd egyedi kihivasokat,
igy példaul a vezetok szamara a stratégiai gondolkodas és a dontéshozatali készségek fejlesztése
lehet fontos, mig a frontvonalban dolgozdk esetében az iigyfélkezelési technikak vagy a

stresszkezelési modszerek keriilhetnek eldtérbe.

A dolgozok bevonasa a coaching programok tervezésébe kiemelten fontos, mivel ez noveli a
motivacidjukat és elkotelezettségiiket. A részvételiik a célok meghatarozasaban nemcsak a
programok személyre szabasat segiti, hanem azt is biztositja, hogy az elvardsok realisak és
megvalosithatoak legyenek. A coaching formatuma is kulcsfontossadgu: az egyéni coaching a
személyes fejlodési célok elérését tdmogatja, mig a csoportos vagy team coaching az
egylittmiikdés, a kommunikacié és a csapatdinamika fejlesztését célozza. A csoportos
formatum kiilondsen hatékony lehet azokban az esetekben, ahol a szervezeti kultura fejlesztése,

az interdiszciplinaris egylittmiikodés vagy a valtozdsmenedzsment all a fokuszban.

A programok hatékonysagat noveli, ha a szervezet vezetdi aktivan tdmogatjak és részt vesznek
azokban, mivel a vezetdi példamutatds hozzajarul a coaching elfogadottsagahoz ¢és
integralasdhoz a szervezeti kultirdba. Fontos, hogy a vezetdk ne csak tamogassak, hanem
maguk is részesiiljenek a coachingban, hiszen ezaltal jobban megértik annak értékét és hatasait,

mikozben sajat vezetdi készségeiket is fejleszthetik.

A coaching programok kialakitasanal érdemes rugalmas strukturakat alkalmazni, amelyek
igazodnak a szervezet valtozé igényeihez. Példaul, egy gyorsan ndvekvd vallalatnal a
programok tematik4jat gyakrabban sziikséges frissiteni, hogy azok tovabbra is relevansak
maradjanak az 0j kihivasok és iizleti prioritdsok fényében. Az ilyen rugalmassag biztositja,

hogy a coaching folyamatosan értéket teremtsen a szervezet szamara.

Legvégén pedig szeretném megemliteni, hogy ugy gondolom, hogy a coaching eredményeinek
mérhetdsége elengedhetetlen a fenntarthat6 fejlodéshez. Ezért a programokat célszerti konkrét
és mérhetd célokhoz kotni, példdul a munkatarsi elégedettség javitdsdhoz, a fluktudcid
csOkkentéséhez vagy a termelékenység noveléséhez. A folyamat végén a visszacsatolasok
gylijtése €s a tapasztalatok elemzése segit az esetleges hianyossagok azonositasaban, valamint
a jovobeli programok finomhangolasdban. Eddigi tapasztalataim alapjan fontos figyelni, hogy
az egyéni és a csapatszintli fejlédést is. Hogyan valtozott a kommunikacid6 mindsége, az

egylittmiikddési hajlanddsag? Idészakos mérésekre is sziikség lehet, igy az eredmények
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Osszehasonlithatoak lesznek a kiindulé allapottal. Emellett mindenképpen javasolt az érintett
dolgozdk ¢és vezetdk folyamatos visszacsatolasat kérni, igy finomhangolhaté a folyamat. A
vezetdség meggyOzésében részletes riportok, adatvizualizacids elemzések segitenek. A mérések
mellett a folyamat dokumentacidja, az akciotervek, egyéni fejlesztési naplok s csoportos iilés

jegyzokonyvei segitenek a fejlodési tendencidk, kihivasok azonositdsaban.
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A dolgozat cime: A coaching szerepe a dolgozdi élmény megteremtésében
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Az elmult évtizedekben a globalis gazdasag ¢és technoldgiai fejlodés jelentds mértékben
atalakitotta a munkahelyi kornyezetet és az ott dolgozok elvardsait. A hagyomanyos,
hierarchikus szervezeti struktirak egyre inkdbb atalakulnak, teret adva az emberkdzpontlbb,
rugalmasabb ¢és fejlesztésorientalt megkozelitéseknek. A versenyképes vallalatok szdmara ma
mar nem elégséges csupdn a teljesitmény maximalizalasara Gsszpontositani; egyre inkabb
kozéppontba keriil a dolgozok jolléte, elégedettsége €s elkotelezddése. Ebben az 01j szervezeti
kdrnyezetben a dolgozoi élmény fogalma kiemelt jelentdséglivé valt. A téma kiilondsen érdekes
szamomra, mivel jomagam is egy nemzetkozi szervezet HR-osztalyan dolgozom, ahol a képzés
soran elsajatitott tudast tudom hasznositani. A coaching szemléletének integralasa a munkahelyi
kultirdba szamos eldonnyel jar. Eldsegiti a proaktiv gondolkodasmodot, noveli az
egyiittmiikodési készségeket és fejleszti az érzelmi intelligenciat. A coaching tdmogatasaval a
dolgozdk konnyebben kezelik a mindennapi kihivasokat, hatékonyabb dontéseket hoznak, és
rugalmasabban reagalnak a valtozasokra. Ez kiilondsen fontos abban a korban, ahol a véltozas
a mindennapi miikodés természetes részéveé valt. A coaching lehetdséget teremt arra, hogy a
dolgozok személyes eréforrasait maximalisan kihasznaljak, mikdzben a szervezet elkotelezett,
motivalt és elégedett munkatarsakat nyer. A coaching kiilonleges értéke abban rejlik, hogy a

dolgozok azt érzik, a szervezet valdban torddik veliik, és figyelembe veszi egyéni
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sziikségleteiket. Ez nemcsak a lojalitast és az elkotelezettséget fokozza, hanem a munkavallalok
elégedettségét is, ami hosszl tadvon csokkenti a fluktuaciot és javitja a munkahelyi 1égkort.
Tovabba a coaching folyamata nemcsak a munkahelyi teljesitményt érinti: sokszor a
munkavallalok személyes ¢€letére is pozitiv hatast gyakorol, példaul azaltal, hogy segit
kiegyensulyozottabb dontéseket hozni és hatékonyabban kezelni a stresszt. Ez a komplex,
emberkozpontu megkozelités teszi a coachingot a modern munkahelyek egyik legfontosabb
eszk6zévé, amely nemcsak az egyének fejlodését, hanem a szervezeti kultira folyamatos

fejlesztését is szolgalja.
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